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Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menyelidiki secara empiris pengaruh 
ciri-ciri kepribadian daribig five personalitykepada penyimpanganperilaku di 
tempat kerja dikalangan pegawai negeri yang ada di Kota Pekanbaru, Indonesia.  
Sebuah survei dengan menggunakan cross-sectionaldata dilakukan kepada 263 
PNS dari berbagai kantor dan instansi di Pekanbaru  dengan  menggunakan 
kuesioner. Data dianalisis dengan menggunakan Smart PLS 3 digunakan untuk 
pengolahan data. Temuan menegaskan pentingnya mengambil ciri-ciri kepribadian 
menjadi pertimbangan selama proses perekrutan pegawai untuk meminimalkan 
penyimpangan perilaku di tempat kerja. Penelitian ini memberikan kontribusi 
pada peran penting dari ciri-ciri kepribadian pekerja dalam  meminimalkan 
penyimpangan perilaku di tempat kerja. 
 
Kata kunci: Penyimpangan, perilaku pekerja ; big five personality; PNS 
 
Pengenalan  
 Penyimpangan perilaku ditempat 
kerja merupakan topik yang sangat 
menarik bagi kalangan peneliti 
organisasi dan praktisi disebabkan 
karena dampak dari penyimpangan 
perilaku ini begitu besar dan sangat 
merugikan baik kepada organisasi, 
pekerja atau keduanya sekali (Robinson 
dan Bennet, 1995). Miliaran dolar 
setiap tahun hilang diakibatkan oleh 
penyimpangan perilaku di tempat kerja. 
(Johnson dan Indvik, 2001) dan 
Sandberg (2003) menemukan bahwa 
organisasi yang ada di Amerika Syarikat 
mengalami kerugian sebanyak $50 juta 
setiap tahunnya yang diakibatkan oleh 
kasus pencurian oleh para pekerja.  
Sementara pekerja yang menjadi 
sasaran kepada penyimpangan perilaku 
ditempat kerja boleh berdampak 
kepada stress kerja, memiliki perasaan 
tidak aman di tempat kerja, sehingga 
diskusi tentang dampak dari perilaku 
ini merupakan topik yang sangat 
menarik untuk di teliti bagi peneliti 
organisasi. Namun bagaimanapun juga 
kajian lepas lebih banyak terpusat 
kepada perilaku kerja yang diinginkan 
seperti perilaku prososial, perilaku 
kewargaan negara yang memiliki impak 
positif kepada kepada organisasi 
(Robinson dan Bennett, 1995).  
Selanjutnya dari kajian lepas juga 
mendapati bahwa prediktor atau 
anteseden dari penyimpangan perilaku 
di tempat kerja kebanyakan hanya dari 
faktor-faktor situasi seperti stress kerja, 
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kepuasan kerja dan keadilan organisasi 
tetapi penelitian tentang faktor 
personal juga merupakan penelitian 
yang perlu untuk di teliti ( Farhadi dkk, 
2012). Faktor-faktor personal seperti 
faktor kepribadian memiliki potenti 
dalam mempengaruhi penyimpangan 
perilaku di tempat kerja. Kerena 
kepribadian merupakan karakteristik 
dari pikiran, perasaan dan perilaku 
seseorang yang membuat seseorang 
tersebut memiliki keunikan 
(Eysenck,1967).  
Penilaian kepribadian adalah hal 
yang biasa dilakukan dalam konteks 
organisasi baik dalam proses seleksi 
maupun pengembangan karyawan Dari 
hasil menunjukkan bahwa faktor-faktor 
kepribadian ini dihubungkan kepada 
bentuk prestasi kerja dari berbagai 
bentuk aktivitas (Baumgartl, 
Nascimento, Patrick, Arvey, & Krueger, 
2009). Bahkan dalam penelitian 
Colbert, Harter, Witt danBarrick , 2004; 
Jensen dan Patel (2011) serta Salgado 
(2002) mengatakan bahawa dengan 
menggunakan pendekatan trait 
kepribadian dapat memberikan 
sumbangan yang signifikan bagi 
penelitian penyimpangan perilaku 
pekerja, sehingga penelitian ini 
mencoba untuk menggali pengaruh 
faktor-faktor kepribadian seperti 
agreeableness, extraversion,  
conscientiousness, neuroticism serta 
openness to experienceke pada 
penyimpangan perilaku di tempat kerja.  
 
Telaah Pustaka 
Penyimpangan Perilaku di tempat 
kerja 
Penyimpangan perilaku di tempat 
kerja di defenisikan sebagai perilaku 
yang secara sengaja dilakukan yang 
melanggar norma-norma organisasi 
secara signifikan yang dapat 
mengancam kesejahteraan organisasi, 
atau anggotanya atau kedua-duanya 
sekali (Spector dan Fox, 2005). Banyak 
peneliti menggunakan istilah yang 
berbeda dari penyimpangan perilaku di 
tempat kerja, misalkan perilaku kerja 
kontraproduktif (Spector, Bauer dan 
Fox, 2010), perilaku antisosial 
(Giacalone, Riordan, dan Rosenfeld, 
1997), misbehavior (Vardy dan Weiner, 
1992), perilaku destruktif (Murphy, 
1993) dan masih banyak lagi istilah 
yang digunakan untuk menggantikan 
perilaku menyimpang di tempat 
kerja.Dari beberapa kajian lepas 
mendapati ada beberapa faktor yang 
mempengaruhi penyimpangan perilaku 
di tempat kerja diantaranya adalah 
faktor individu dan faktor situasi kerja. 
Namun dalam penelitian ini hanya 
fokus pada faktor individu yaitu faktor 
kepribadian pekerja.  
Faktor-faktor kepribadian yang 
akan di gunakan dalam penelitian ini 
merupakan big five personality karena 
dari dari penelitian terdahulu 
menegaskan bahwa big five personality 
cukup konsisten pada saat digunakan 
untuk populasi yang berbeda termasuk 
pada populasi anak-anak, mahasiswa 
dan orang dewasa (Costa dan McCrae, 
1992; McCrae et, al, 2004; dan Aluja, 
Garcia, dan Rossier; 2005) bahkan 
dapat digunakan untuk lintas budaya 
sekalipun ( Feldman, 2003). Adapun 
dimensi atau faktor-faktor kepribadian 
tersebut terdiri dari: 
Agreeableness adalah kepribadian 
yang memiliki kecenderungan untuk 
untuk menjadi penyayang dan suka 
bekerjasama dan tidak suka curiga dan 
suka menciptakan permusuhan dengan 
orang lain. Sifat ini lebih banyak 
menunjukkan perbedaan individu 
dalam kepeduliannya menciptakan 
harmonisasi social. Pribadi yang 
menyenangkan dan mudah bergaul 
dengan orang lain, mereka umumnya 
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penuh perhatian, ramah, optimis, 
murah hati, suka membantu dan 
bersedia untuk melakukan kompromi 
(Rothmann dan Coetzer, 2013). 
Extraversion dikaterorikan sebagai 
kepribadian yang memiliki emosi yang 
positif, karena individu yang memiliki 
extraversion yang tinggi akan 
cenderung percaya diri, dominan, aktif 
dan senang mencari kegembiraan, suka 
berinteraksi dengan orang-orang dan 
penuh energi 
Conscientiousness merupakan 
individu yang memiliki kecenderungan 
untuk menunjukkan disiplin diri, 
bertindak patuh, dan bertujuan untuk 
pencapaian diatas ekspektasi. Sifat ini 
mengutamakan tindakan yang selalu 
direncanakan daripada tindakan yang 
bersifat spontan (Costa& McCrae, 
1992).  
Neuroticism adalah ciri kepribadian 
yang dikaitkan dengan kestabilan emosi 
seseorang, Neuroticism adalah 
kecenderungan untuk mengalami emosi 
negatif, seperti mudah marah, mudah 
merasa cemas, atau depresi. Dan 
kadang-kadang disebut dengan 
ketidakstabilan emosional. 
Openness to experience 
menunjukkan individu yang lebih 
kreatif,imajinatif dan memiliki minat 
kepada hal-hal yang baru karena 
mereka memiliki perasaan ingin tahu 
yang besar (Woo, Chernyshenko, Stark 
dan Conz,  2013) 
 
Penyimpangan perilaku di tempat 
kerja dan big five personality.  
 
Penelitian mengenai big five 
personality  dan penyimpangan perilaku 
di tempat kerja telah banyak di teliti 
namun penelitian empiris menemukan 
ketidak konsistenan daari hasil 
penelitian tersebut(Bolton, Becker dan 
Barber, 2010; Ferreira dan Nascimento, 
2016; Nielsen, Glaso dan Einarson, 
2017). Bolton dkk (2010) menemukan 
bahwa agreeableness, conscientiousness 
dan extraversion menjadi prediktor 
yang valid kepada penyimpangan 
perilaku di tempat kerja, dimana 
agreeableness menjadi prediktor 
kepada penyimpangan perilaku 
interpersonal dan conscientiousness 
menjadi prediktor kepada 
penyimpangan perilaku organisasi 
Namun hasil penelitian ini memiliki 
penemuan yang berbeda dalam 
penelitian Kozako,et., ( 2013) dimana 
neuroticism, openness to experience dan 
agreeableness memiliki hubungan 
penyimpangan perilaku organisasi 
sementara neuroticism, openness to 
experience, extraversion dan 
agreeableness memiliki hubungan 
kepada penyimpangan perilaku 
interpersonal. 
Namun dalam penelitian ini 
extraversion tidak memiliki hubungan 
kepada peyimpangan perilaku 
organisasai bahkan conscientiousness 
tidak memiliki hubungan kepada kedua 
bentuk penyimpangan perilaku baik 
penyimpangan perilaku organisasi 
maupun penyimpangan perilaku 
interpersonal. Berikutnya Weldali dan 
Zulkarnain (2016) hanya mendapati 
bahwa kestabilan emosional (lawan 
dari neuroticism) memiliki hubungan 
negatif dan signifikan kepada 
penyimpangan perilaku ditempat kerja, 
namun tidak menemukan hubungan 
yang signifikan antara agreeableness, 
conscientiousness kepada 
penyimpangan perilaku di tempat kerja. 
Sehingga dalam penelitian ini perlu 
dilakukan kembali dengan tujuan untuk 
menguji hubungan big five personality 
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Metodologi 
Penelitian ini menggunakan 
kuisioner yang dibagi kedalam tiga 
bahagian, yaitu bahagian A, B dan C. 
Bahagian A terdiri dari data demografi 
dari responden yang terdiri dari, jenis 
kelamin, usia, pangkat, tingkat 
pendidikan dan masa bekerja. Bahagian 
B terdiri dari pertanyaan mengenai 
kepribadian dengan menggunakan BFI 
(big five inventory) dan bahagian C 
adalah daftar pertanyaan mengenai 
peyimpangan perilaku di tempat kerja.  
Variabel- variabel dalam penelitian 
ini iaitu penyimpangan perilaku 
karyawan di tempat kerja dan faktor-
faktor kepribadianBFI (big five 
inventory)merupakan variabel yang 
digunakan dalam penelitian ini dan 
sebelum didistribusikan kepada 
responden, seluruh variabel dalam 
penelitian ini dilakukan proses back 
translation. Dan dibawah ini akan 
terangkan secara terperinci: 
BFI: terdiri dari 44 item pertanyaan 
yang diadaptasi dari John dan Srivistava 
(1999) yang meliputi aspek pertanyaan 
faktor-faktor kepribadian seperti 
agreeableness, extraversion, 
conscientiousness, neuroticismserta 
openness to experience. Dengan 
menggunakan skala Likert responden 
diminta untuk menjawab 1 hingga 5 
dari sangat tidak sesuai kepada sangat 
sesuai.  
Pengukuran untuk penyimpangan 
perilaku karyawan di tempat kerja 
diadaptasi dari Bennett dan Robinnson 
(2000) yang terdiri dari 19 item 
pertanyaan dan pengukuran 
menggunakan skala likert yang bernilai 
dari 1 hingga 7. Item pertanyaan akan 
menunjukkan frekuensi responden 
yang terlibat dalam penyimpangan 
perilaku karyawan di tempat kerja. 
Semakin tinggi nilai yang diporoleh 
menunjukkan semakin tinggi tingkat 
frekuensi terjadinya penyimpangan 
perilaku karyawan di tempat kerja. 
Sebaliknya semakin rendah skor yang 
diperoleh menunjukkan semakin 
rendahnya frekuensi terjadinya 
penyimpangan perilaku karyawan di 
tempat kerja. Diantara item pertanyaan 
diantaranya beristirahat kebih lama, 
bersikap rasialis, penggunaan narkoba 
di waktu kerja.  
Selanjutnya dalam proses 
pengumpulan data dalam penelitian ini 
dilakukan dengan menggunakan 
proportionate random sampling dengan 
mendistribusikan kuisioner kepada 263 
PNS di Dinas kota Pekanbaru.  Data 
dikumpulkan dan dianalisis dengan 
menggunakan Smart PLS 3.0.  Dalam 
analisis PLS, langkah pertama adalah 
dengan melakukan pengujian terhadap 
model pengukuran untuk mendapatkan 
reliabilitas dan validitas dari data dan 
langkah selanjutnya adalah dengan 
melakukan pengujian terhadap 
pengukuran model yang bertujuan 
untuk  menguji hipotesis dalam 
penelitian ini.  
Hasil penelitian 
Seperti yang dituliskan kajian ini 
menggunakan teknik analisis PLS SEM. 
Langkah pertama yang perlu dilakukan 
adalah melakukan model pengukuran 
dimana hasil analisis data ditunjukkan 
pada tabel dibawah ini 
Model Pengukuran 
Dalam analisis yang menggunakan 
PLS-SEM penilaian pengukuran model 
adalah penting dilakukan karena tujuan 
dari pengukuran model adalah untuk 
memastikan bahwa item-item 
sememangnya mengukur konstruk, dan 
seterusnya membuktikan instrument 
tersebut dapat dipercaya. Selain 
daripada itu tujuan pengujian model 
pengukuran ini adalah mendiagnosis 
hubungan antara item-item terhadap 
konstruk-konstruk. Pengujian model 
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pengukuran ini merupakan hal yang 
penting untuk memastikan penggunaan 
indikator memang cocok sehingga 
dapat dipastikan suatu  konstruk dapat 
berjalan dengan baik (Churchill, 1979). 
 
Tabel 1.  
Model Pengukuran 





































































































































































































































































































Berdasarkan tabel diatas untuk 
model pengukuran didapati bahwa  
reliabilitas  indikator menunjukkan 
loading dari setiap item berada diantara 
0.413 hingga 0.902, sementara angka 
loading yang tidak mencapai 0.4 
digugurkan dalam item pertanyaan 
(Hair, Ringle & Sarstedt., 2013).  Begitu 
juga nilai average variance extracted 
(AVE) untuk setiap item pertanyaan 
harus melebihi angka 0.50 . Begitu juga 
nilai dari composite reliability (CR) 
berada diatas 0.70 (Hair, Anderson, 
Babin & Black, 2010). 
 
 
Model Struktural  
Setelah melakukan perhitungan 
model pengukuran  langkah selanjutnya 
adalah melakukan perhitungan untuk 
model struktural. Dalam penelitian ini, 
metode bootstrapping dilakukan untuk 
mendapatkan tingkat signifikan dari 
setiap hubungan antara konstruk.  Pada 
model struktural ini hal yang penting 
dilakukan adalah menentukan tahap 
signifikan dari hubungan setiap 
konstruk, mendapatkan nilai R2, 
menentukan effect size (f2) dan 
menentukan peramalan kerelevan  dari 
sebuah model(Q2)   (Henseler, Ringle & 
Sinkovics, 2009).  
Tabel 2 
Model Struktural 
Variabel exogenious Penyimpangan perilaku ditempat kerja  
Beta Nilai t Nilai p Keputusan 
Agreeableness -0.015 0.424 0.336 Tidak Signifikan 
Extraversion -0.136 3.434 0.000 Signifikan 
Concsiencientiousness -0.320 7.255 0.000 Signifikan 
Neuroticism 0.556 10.040 0.000 Signifikan 
Openness to experience 0.110 2.442 0.007 Signifikan 
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R2  0.528 
Q2  0.245  
f2  (agree= 0.00, extra= 0.035, cons= 0.203, neuro= 0.625, open= 0.026)  
 
Dari tabel diatas dapat dilihat 
bahwa terdapat hubungan yang 
signifikan antara faktor kepribadian 
kepada penyimpangan perilaku di 
tempat kerja adalah sebagai berikut: 
agreeableness (β=-0.015, t= 0.424 , 
p>0.1), H1 terbukti memiliki hubungan 
yang tidak signifikan, selanjutnya 
adalah faktor extraversion (β=-0.136, t= 
3.434 , p <0.000) dimana H2 terbukti 
memiliki hubungan yang signifikan , 
seterusnya faktor kepribadian 
conscientiousness, (β=-0.320, t= 7.255 , 
p <0.00) yaitu H3 terbukti memiliki 
hubungan yang signifikan, sementara 
faktor kepribadian neuroticismdan  
faktor kepribadian  openness to 
experienceadalah (β=0.556, t= 10.040 , 
p <0.000) dan (β=0.110, t= 2.442 , p 
<0.001) secara berurutan dimana H4 
dan H5 jugaterbukti memiliki hubungan 
yang signifikankepada penyimpangan 
perilaku karyawan  ditempat kerja  
Selanjutnya kriteria lain yang 
penting dalam melihat model struktural 
dengan PLS-SEM adalah melihat nilai 
R2, yang merupakan koefesien 
determinasi (Hair, Sarstedt, Ringle & 
Mena., 2012, Henseler et,al., 2009). Nilai 
R 2 menunjukkan proporsi variasi 
dalam variabel terikat yang dapat 
dijelaskan oleh variabel bebas (Hair et, 
al., 2010), meskipun nilai yang dapat 
diterima dari R2 tergantung kepada 
konteks penelitian (Cohen, 1998) 
menunjukkan nilai 0.26. 0.13, 0.02 
mewakili tinggi, sederhana dan lemah 
secara berurutan, namun dalam 
penelitian ini R2 adalah dianggap tinggi 
karena nilai R2 menunjukkan 0.528 
artinya sebanyak 52.8 % variabel 
bebabas faktor-faktor kepribadian 
menyumbang kepada penyimpangan 
perilaku karyawan di tempat kerja.  
Seterusnya effect size (f2) 
merupakan dampak yang diberikan 
oleh variabel exogenous 
(bebas)tertentu kepada variabel 
endogenous (terikat) untuk melihat 
seberapa besar sumbangan variabel 
exogenous tertentu kepada variabel 
endogenous (Chin, 1998) atau lebih 
jelasnya lagi adalah menilai seberapa 
kuatnya sebuah variabel 
exogenoustertentu kepada variabel 
endogenous. Cohen (1988) memberikan 
nilai rujukan untuk f2 adalah 0.02, 0.15 
dan 0.35 artinya menunjukkan effect 
size adalah kecil, menengah dan besar.  
Dari tabel diatas dapat dilihat 
bahwa effect sizedari faktor-faktor 
kepribadian menunjukkan 
keberagaman effect size dimana faktor-
faktor kepribadian agreeableness, 
extraversion, conscientiousness, 
neuroticismserta openness to 
experiencemenunjukkan effect size 
sebesar 0.00, 0.035, 0.203. 0.625 dan 
0.026 (secara berurutan) kepada 
penyimpangan perilaku di tempat 
kerjaartinya effect size yang di 
tunjukkan oleh faktor-faktor 
kepribadian menunjukkan dampak 
yang bervariasi mulai dari tidak 
memiliki dampak, kecil, menengah 
sehingga menunjukkan dampak yang 
besar. Selain menilai effect size dalam 
model struktural, peneliti juga perlu 
melakukan model peramalan 
kerelevanan (Predictive Relevance of 
The Model) yang diberikan symbol Q2 
(Stone, 1974). Dengan menggunakan 
teknik blindfolding nilai peramalan 
kerelevanan adalah 0.245. Menurut 
Henseler at, al., (2009) nilai peralaman 
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kerelevanan yang diperoleh melebihi 0 
menunjukkan bahwa penyimpangan 
perilaku karyawan ditempat kerja 
adalah relevan dalam meramalkan 
model kajian.  
 
Diskusi  
Peneliti ini menguji pengaruh 
faktor-faktor kepribadian kepada 
penyimpangan perilaku di tempat. 
Adapun faktor-faktor kepribadian yang 
di teliti dalam penelitian ini adalah big 
five personality yang terdiri dari 
agreeableness, extraversion, 
conscientiousness, neuroticism serta 
openness to experience. Dari analisis 
data yang di peroleh menunjukkan 
bahwa faktor agreeableness tidak 
menunjukkan pengaruh kepada 
penyimpangan perilaku di tempat kerja. 
Hasil dapatan kajian ini konsisten 
dengan kajian oleh Lim, Teh dan 
Bejamin (2016) dan juga Weldali dan 
Zulkarnain (2016). Selanjutnya 
conscientiousness memiliki pengaruh 
negatif kepada penyimpangan perilaku 
ditempat kerja. Tingginya faktor 
kepribadian conscientiousness 
seseorang digambarkan sebagai yang 
seseorang yang memiliki tanggung 
jawab, pekerja keras, terorganisir 
dengan baik, berperilaku patuh, 
bermoral dan dan menghindari dari 
berperilaku menyimpang di tempat 
kerja. Kajian ini juga pernah di dukung 
oleh kajian sebelumnya Ferreira dan 
Nascimento (2016). Begitupun juga 
faktor extraversion juga memiliki 
hubungan negatif kepada 
penyimpangan perilaku di tempat kerja, 
hal ini disebabkan bahawa individu 
yang memiliki extraversion yang tinggi 
dalam diri mereka akan cenderung suka 
berteman, penuh energi, dan suka 
berbicara, sehingga keadaan ini 
membuat mereka tidak melakukan 
penyimpangan perilaku di tempat kerja 
(Kosoko, 2013). Begitu juga dan dari 
dapatan kajian juga menemukan bahwa 
faktor neuroticism dan openness to 
experience juga memiliki hubungan 
positif kepada penyimpangan perilaku 
di tempat kerja, dapatan ini juga pernah 
didukung oleh kajian sebelumnya 
(Santos dan Eger, 2014; Kozako dkk, 
2013).  
 
Kesimpulan dan Rekomendasian 
Berdasarkan temuan peneliti dapat 
disimpulkan bahwa faktor-faktor 
kepribadian karyawan seperti 
agreeableness, extraversion, 
conscientiousness, neuroticism serta 
openness to experience adalah faktor-
faktor kepribadian yang sangat penting 
yang boleh memprediksi penyimpangan 
perilaku di tempat kerja. Dan lebih 
penting lagi bahawa faktor-faktor 
kepribadian seperti openness to 
experience dan neuroticism merupakan 
faktor penting yang selalu 
dihubungankan kepada penyimpangan 
perilaku di tempat kerja. Dalam 
penelitian ini implikasi kepada 
departermen Sumberdaya Manusia 
harus bekerja keras untuk menentukan 
tipe kepribadian pekerja yang memiliki 
potensial untuk melakukan 
penyimpangan perilaku di tempat kerja 
terutama pada saat menyeleksi , 
merekrut dan melakukan penempatan 
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